








（Chen et al., 2014），一方，実際の職場環境においては，職
場等の文脈の複雑さに起因して，ストレッサーの特徴のみ
に応じたコーピングが常に高い効果を持つわけではないこ
































価（Morimoto et al., 2013）， （i）文脈評価の視点（本研究
で作成），（j）ストレス媒介相互作用尺度（橋本，2000）, 
（k）組織機能阻害行動尺度（田中・外島，2005）,（l）研
修内容に関するアンケート　本研究で作成。
手続き　１回30～40名を対象として，従来の認知行動療法
的なストレスマネジメント研修を実施する標準群と，標準
的な手続きに加えて,「職場内の対人相互作用」と「文脈の
視点の拡充」の手続きを加える実験群の２群にランダムに
振り分けた。研修実施前にPre測定の質問紙（a）～（j）に
回答してもらい，研修終了後１ヶ月間職場におけるストレ
スとコーピングのセルフモニタリングのホームワークを課
した。研修終了後から１ヶ月後にPost測定の質問紙（a）～
（i）に回答してもらい，Pre測定とPost測定の質問紙の回
答に不備のなかった標準群（n＝ 86），実験群（n＝ 87）を
分析対象とした。
【結果と考察】従来の認知行動的介入と，文脈評価の視点の
拡充の手続きを加えた認知行動的介入を実施し，比較検討
を行ったが，ストレス反応得点，組織阻害行動の得点およ
び職務満足感に群間の差はみられず（p＝.10），社会的文脈
の評価の視点取得の操作が十分でなかったことが考えられ
る。また，労働者が認知する組織風土と組織阻害行動の関
連は，個人レベルにおいて，組織阻害行動は職務満足感お
よび，従業員の参加度が高く合理的な組織であると捉える
組織環境性因子に負の相関がみられた（r＝－.23，p＜.01）。
一方で，集団レベルにおいては，組織阻害行動と職務満足
感は個人レベル同様に負の相関がみられたが（r＝－.81，p
＜.n,s.），組織阻害行動と組織環境性因子には正の相関がみ
られたことから（r＝.21，n,s.），従業員の参加度が高く，合
理的な組織管理がなされている組織風土と認知されても，
集団レベルと個人レベルでは表出する行動の程度に差が示
された。これらのことから，今後は，組織風土と個人の行
動の発現の因果関係の検討が必要であると考える。
Table従業員が認知する組織風土と組織阻害行動，職務満足感
のマルチレベル相関分析
